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摘要 
隨著資訊產業不斷的進步，不僅產品生產速度要快，也要不斷開發新的產
品。在產品生命週期縮短的情況之下，資訊人員的創造力也更加的重要，如何提
升資訊人員的創造力也就成為一個重要的議題。本研究是根據正向心理學，探討
創造力、正向心理資本、主觀幸福感和角色認同之關係，以訪談的方式蒐集資料，
並且以質性的方式來分析。依資料顯示，本研究整理出五種創造力類型以及每組
所具有的個人特質，最後，根據每種創造力類型的個人特質去給予比較實務的加
強和建議。未來可以試著加入其他相關理論，以期資訊人員更能夠發揮創造的潛
力。 
關鍵詞：創造力、正向心理學、主觀幸福感、正向心理資本、角色認同
壹、 緒論 
現今 21世紀的時代，工作型態已轉型為知識密集型工作，員工的知識和創
造力使得許多公司企業獲得其附加價值的成果(Iba, 2010)。創造力可以提升一個
組織的回應能力、競爭力和適應力，對於公司企業提升競爭優勢是一個強大的推
動力(Oldham & Cummings, 1996)。以資訊科技產業而言，競爭更是激烈，在產品
生命週期短的情況下，不僅生產速度要快，也要不斷有新的產品設計(Hsiao & 
Chou, 2004)。對資訊人員來說，創造力可以讓其更有新的想法來改善系統、縮短
工作時程甚至創造出新的作業模式，這是組織在競爭環境中，能夠長久保持競爭
力的一個關鍵要素(Amabile, Barsade, Mueller, & Staw, 2005)。若公司有擁有創造
性思維的資訊人員，在系統開發上更能夠創造出獨特性、差異性的系統軟體。具
有創造力的人遇到了問題，也會不斷的去想能夠解決問題的辦法(Davis, 2009)。
回顧有關創造力的文獻，資訊人員在創作過程中常常會遇到許多困難，這些困境
往往會讓資訊人員的情緒狀況低落，對資訊人員的個人創造力也將會帶來很大的
衝擊，並且會影響到整個專案的成果。因此，需要一個方法來改善這些問題，並
克服對資訊人員創造力所造成的影響。 
關於創造力的研究有很多，但是當個人遇到創造力瓶頸的情況下應該要怎麼
做，這一塊是比較沒有被討論到的，所以我們將用正向心理學的理論來改善這種
問題。我們所用的正向心理學，它是講人在遇到困難的時候，基於個人本身的正
向力量，他會自發性去突破、去解決問題，並且他會得到更大的能量。當人遇到
瓶頸的時候要怎麼去突破，這才是我們要討論創造力的最大問題。而過去的相關
研究中，大多都是在講要用獎勵、處罰、訓練等方式去加強個人創造力，比較少
研究是從內心去加強。我們用正向心理學的理論，能夠看到資訊人員在創造力的
情況下，面對問題的時候，他會怎麼自發性的去突破。因此，我們用另外一個角
度來看這個現象，用正向心理學，來研究為什麼這一群人可以在創造力這一塊繼
續做下去，其中可能有一些東西我們可以去學習，那可以用正向心理學去捕捉到
這些重要的變數，進而去向他們學習。然後試著從這樣的角度去讓企業重新關懷
這個議題，而不是用對應的角度來關懷雇主和員工之間的關係。 
貳、 文獻探討 
因應全球化競爭，掌握人力資源逐漸成為發展的趨勢。Swanson(1995)為人
力資源發展所下的定義：為了改善、提升績效，藉由「組織發展」、「員工培訓」
等方式，讓員工的專業能力及表現能夠發揮到最大，其過程即為「人力資源發
展」。Couger(1988)認為人力資源的議題開始受到重視，並且開始強調創造力的
問題。有學者指出資訊人員在執行系統開發專案中，時常會面臨許多突發性、非
完整性的問題(Cooper, 2000)。所以，資訊人員更是需要創造力，以多樣化的思維
來處理相關的問題。 
由過去的文獻，人力資源的研究分為兩派，第一派是用獎懲或誘因的方式來
讓員工有更多的創造力。Huselid(1995)認為管理人力資源可以區分員工激勵
(Employee motivation)與員工技能和組織結構(Employee skills and organization 
structures)。透過組織團體的獎勵或者上司的鼓勵，還有提升員工的知識與技能，
讓員工能夠有好的創作表現。Amabile與 Gryskiewicz(1989)的研究中，提出幾個
會影響創造力的因素，包括工作團隊的支持、具競爭性的工作、壓力、組織團體
的阻礙，用這些工作環境的因素來刺激個人創造力。另外一派是從個人所具有的
人格特性來做衡量。在探討資訊人員與創造力的相關議題中，Thatcher、Liu、
Stepina、Goodman與 Threadway(2006)認為內在動機對於資訊人員的工作態度有
很大的影響。也就是說，讓資訊人員對自己的工作產生認同感，比外在環境的誘
因更有影響力。而有許多的研究證實，加強個人的內在特質，例如使得個人越樂
觀、越滿意自己的生活或是讓自己更有信心等等，其創造力也會同步提升(Davis, 
2009; Hirt et al., 1996; Phelan & Young, 2003)。從這些學者的研究來看，提升員工
創造力的方式可以用外在的壓力來控制，或者是從個人本身的特性來加強。而我
們的研究是屬於後者，用正向心理學的理論，針對內心的部份去加強個人創造力。 
綜合上述，我們的研究從正向心理學理論的角度，用正向心理資本、主觀幸
福感以及角色認同這三種內在特質來探討創造力。在本章節，首先針對創造力與
正向心理學之定義、研究結果進行文獻探討，再依本研究有關之變數正向心理資
本、主觀幸福感以及角色認同，分別就相關文獻加以說明。 
一、 創造力(Creativity) 
Amabile(1983)認為創造力是一種新穎的產品或產出、一個有用的想法或解
決問題的思維，它指的是一種創新想法產生的過程或是能夠解決問題的一種實際
的想法。Vernon(1989)認為創造力是透過個人能力而產生的想法或見解，且必須
要具有新穎性(novelty)、獨特性(Uniqueness)、有用性(Usefulness)。Runco 與
Chand(1995)則是斷定創造力分為以下兩個層次：第一層次包括三個部分，發現
問題(Problem finding)、構思(Ideation)及評估(Evaluation)，第二層次由個人的知
識(Knowledge)與動機(Motivation)組成。Gurteen(1998)認為創造力不只限於對於
某個事物去計畫、思考，它可以是一種新產品、新服務或是新的、改進的流程。 
早期許多學者研究創造力多以「個人」觀點著手。Amabile (1983)、Barron
與 Harrington(1981)、Davis(1989)、Hocevar 與 Bachelor(1989)以及 Woodman 與
Schoenfeldt(1989)為了研究創造力，以個人特徵(Personal characteristics)和屬性
(Attribute)來衡量一個人的認知方式(Cognitive styles)和智力(Intelligence)。這些研
究結果表明具有創造力的人，其個人特質包括：興趣廣泛(Broad interests)、容易
被複雜的事物所吸引(Attraction to complexity)、直覺的(Intuition)、敏銳的審美觀
(Aesthetic sensitivity)、容忍模糊(Toleration of ambiguity)、以及對自己有信心(Self 
confidence)，並且，具有這些特質的人，在各種領域中都會有創造力的表現
(Oldham & Cummings, 1996)。而後續的學者也發現，具有創造力的人對於事物非
常有想像力(Imagination)、靈感(Inspiration)和熱情(Passion)，並且在組織中會有
好的創造力表現(Nayak & Agarwal, 2011)。 從個人觀點的創造力文獻中，讓我們
瞭解具有創造力的人，個人會具有上述的各種特質，而個人特質亦可能影響對事
物的認知及看法。 
企業的競爭環境因為變化快速，所以往往是不可預測的(Baron & Tang, 
2011)。以資訊產業而言，競爭情況更是如此。Forgas(2000)研究表明一個人身處
在這種環境中，環境所帶來的壓力對其認知和行為有很大的影響。Drake(2003)
研究結果表明，環境引發個人的創造力用三個方面解釋，首先，環境可以是一個
可視覺化的資源，也就是說，如果能夠讓一個人進入環境中，使其感到有興趣和
熱誠，對於創作靈感而言，是一個很重要的關鍵。其次，一個人的創作靈感，會
被身處的社會文化和活動刺激所影響，並且，透過參與各種密集性的活動，能夠
激發出創作的靈感。最後，一個人有了名氣之後，為了保護自己的聲譽，這種壓
力的刺激，導致其創造力會慢慢的被催化出來。以資訊人員來說，處在困境時，
若能夠樂觀的面對，並且認為這一切是理所當然，創作時的心態也會較不容易受
到環境所影響。 
二、 正向心理學(Positive psychology) 
Fredrickson 與 Levenson(1998)研究結果中，證實若一個人處在高壓的情境
裡，給予正面情緒的影片能夠幫助其恢復正常的情緒。F. Luthans、K. W. Luthans
與 B. C. Luthans(2004)研究結果發現，若一個人處在正向心理的狀態是能夠提升
其工作表現的。可見透過正向心理學之觀點，加強一個人的正向情緒，在工作上
是有助益的。Fredrickson(2001)研究提到體驗正向情感(Positive emotions)，會激
發一個人產生幸福感，漸漸對日常生活的滿意度提高。學者們也投入到正向心理
學與創造力的研究。Hirt 等人(1996)研究結果發現正向情緒能夠讓一個人有更好
的創造力表現。Feist(1998)的研究表明一個能夠樂觀去面對問題，這種正向的情
緒會促進其認知變化，包括不守成規(Unconventionality)、求知慾(Intellectual 
curiosity)、想像力(Imaginativeness)、敏銳的審美觀(Aesthetic sensitivity)和情緒分
化(Emotional differentiation)，導致有更佳的創造力。Amabile 等人(2005)研究也
提到，一個人處在彼此會互相鼓舞和具有建設性的環境中，會引發更大的正向情
緒，通過認知的變化產生創造性思維，能夠幫助一個人產生創造力的想法。 
由過往關於正向心理學的文獻可知，正向心理學的焦點，是藉由讓個人感到
幸福，進而促進其更有信心、希望、恢復力以及樂觀。也就是說，當資訊人員遇
到問題時，若可以樂觀的面對以及如何應變，則會影響其認知的變化，對於創作
表現是有所助益，導致更有好的創造力表現。因此，如果將正向心理學的觀點，
同樣套用我們欲探討的資訊人員，也可以幫助我們觀察資訊人員的創造力表現。 
Luthans、Avolio、Avey 與 Norman(2007)提到，個人若積極發展上述四種心
理特質，在具有挑戰性的任務中，會有信心能夠取得成功，且可以樂觀看待現在
或是未來會遭遇到的問題。同時，為了達成目標，會努力嘗試各種不同的方法，
不會因為失敗而放棄，心態能夠很快的恢復。 
三、 主觀幸福感(Subject well-being) 
幸福這一概念在心理學的文獻中，一般是作為長期的心理健康(Diener, 
Sapyta, & Suh,1998)。Diener(2000)認為一個人認為自己過得很好，就是構成美好
生活的要素，這種界定美好生活的取向，被稱為主觀幸福感。簡單來說就是對於
個人自己整體生活的滿意度，包括對整體生活和各領域生活(例如工作領域、愛
情領域)的滿意評價(Diener, 2000; Pavot & Diener, 1993)。 
Cooper、Okamura與McNeil(1995)的研究中發現，一個人的主觀幸福感主要
決定因素是社會技能水平(Social skills level)和與朋友和家人的關係，社會技能指
的是人與人際、社會環境互動的一種能力。Walen 與 Lachman(2000)的研究中也
表明，家庭關係的支持會影響個人心理的幸福感。個人的心理若充滿幸福感，思
維也會更樂觀，對於事物的認知會開始慢慢改變。Amabile 等人(2005)研究發現
個人面對事物認知上的不同對於創造力是有影響的，越能夠樂觀面對問題，越能
有好的創造力表現。 
四、 角色認同(Role identity) 
Stryker(1968)提出角色認同是，當一人同時需要扮演多種角色時，每種角色
在個人心目中的重要程度。McCall與 Simmons(1978)認為角色認同是一個人想像
自己在某特定位置上，是個什麼樣的角色以及該如何行動。Callero(1985)認為角
色認同是一個人思考並決定將如何居於這個位置，如何選擇、確認以及扮演這個
角色。由此可知，個人對角色的認同會直接影響其自我，也會影響如何看待週遭
環境。Riley與 Burke(1995)研究指出，個人產生角色認同主要會受到社會關係與
自我觀點所影響。也就是說，個人對因為喜歡某人或某團體，進而受到他人或團
體的影響，角色認同會有所改變。Haslam、Powell與 Turner(2000)研究提到，假
如一個人對自己工作的角色有認同感，則會集中努力在這份工作，會投入更多時
間，讓自己展現好的工作表現。Petkus(1996)這位學者表示語言上或行為上的，
甚至可以是刻意或不經意的稱讚或鼓勵，會使得角色認同感上升，也就是對自己
所扮演的角色上會更認同。 
參、 研究方法 
一、 研究對象 
本研究的對象選擇各種產業的資訊人員，包括資訊科技產業、零售產業、文
創產業、醫療產業、航運產業、服務產業以及金融產業，且擁有專案開發經驗的
資訊人員為研究對象。由前述文獻可知，專案開發常常會面臨許多問題，尤其是
要在短時間裡，開發出符合客戶要求的產品，資訊人員的創作研發能力則是重要
的關鍵所在。所以，我們藉由觀察各種產業的資訊人員，希望能夠更宏觀的瞭解，
在不同領域的創作環境，他們面對問題會如何去應對和克服，他們這些創作經
驗，讓我們能夠以更全面的角度，觀察資訊人員工作時的創造力表現。 
本研究抽樣方式是蒐集國內各種產業的資訊人員，且有專案開發經驗。我們
考慮到企業規模問題，所以我們找了資本額 100億台幣以上的大型企業 8家、資
本額 1 億到 100 億台幣之間的大企業 9 家和資本額 1 億台幣以下的中小
企業 3 家。人數總共 20人。 
二、 研究方式 
我們把收集回來的 20位樣本，每 1位樣本視為一個個案，為了要了深入瞭
解每一個個案的創造力，所以我的研究所採用的方式是個案研究法。個案研究是
透過調查或是會談的方式，來深度的瞭解受訪者各方面的情況。 
我們在訪談前，事先擬定了一份訪談稿和深度訪談同意書。訪談稿的內容包
括個人基本資料以及各研究變項的問項。基本資料包括性別、年齡、開發專案時
間、年資、參與專案工作次數或時間、所屬單位名稱以及職務。而研究變項共有
四大部分，分別包括主觀幸福感(Subjective well-being)、正向心理資本(Positive 
psychological capital)、角色認同(Role identity)、以及創造力(Creativity)。 
訪談稿擬定完成後，接著我們找了同學做第一次的訪談練習，練習時間為
30分鐘。找了四位同學做第二次的訪談練習，練習時間為 1小時 50分鐘。共練
習兩場訪談，好讓我們更熟悉訪談的整個流程。然後，我們才開始準備對本研究
對象進行訪談。 
逐字稿謄打的部分，有 16份是由我們自己進行謄寫，有 4份委託專業人員
謄寫。由於委外謄寫的部分，對方較不易判斷內容的細節程度，所以我們與對方
經過 2次的校正，以確保內容無誤。而我們自己謄打的部分，請對專案開發有相
關經驗且做過內容分析的專業第三者人士做抽樣的確認。之後，我們針對逐字稿
的內容斷成許多句子，斷句的部分，根據內容分析的要求，斷句會影響到信效度。
所以，我們斷句上面經過反覆確認，並且同樣請專案開發有相關經驗且做過內容
分析的專業第三者人士來檢查，確認沒問題後，才進行下一階段的編碼動作。 
資料編碼的部分是以兩位分析者來進行。首先我們每次抽取 10句編碼，再
討論此次編碼結果，釐清一些不一致的地方。主觀幸福感訓練了 11 次、正向心
理資本訓練了 15次、角色認同訓練了 13次以及創造力訓練了 4次。我們每一次
的訓練是隨機挑選 5句，然後開始編碼各個變數的項目類型，經過不斷的討論及
修正，直到我們各個變數的編碼可信賴程度都有 2到 3次達到 9成以上，表示我
們主觀幸福感、正向心理資本、角色認同以及創造力的編碼已達到穩定，我們才
停止訓練，開始分別獨立進行正式資料的編碼。 
肆、 資料分析 
首先，我們將編碼過後 20位樣本的資料給予編 1到 20號。接著，分別把有
關創造力效益、創造力來源、創造力認可以及創造力動機的句子做統計次數。最
後，採用階層集群分析法將 20位樣本的資料分為 5組最為適當。 
一、 A組的資料分析 
A組的人認為創造力是要有經濟上的效益，而且是因為工作的需求而來的創
造力。但是他們的創造力來源有可能是看到別人的創作或是市面上的產品之後，
進而去加以創造出更好東西出來。或者也可能是自己努力而來。在創造力認可的
部分也有與創造力來源相呼應，他們除了會自己評定創造力的程度，也會考慮到
能不能大家所接受，對於別人的意見會慎重的思考。事實上，這一群人的創造力
是需要被自己以及組內的夥伴所認可。 
在 A 組中的主觀幸福感，大多數受訪者的心態是正，都有 51%以上。然後
他們的主觀幸福感，在時間方面，大部分都有 58%以上是短的比例占比較高。他
們的主觀幸福感產生原因，大部分都有 60%以上是環境的比例占比較高。而主觀
幸福感可/不可消除的部分，從數字上來看，幸福感容易消除以及幸福感不容易
消除，這兩種都有的比例占比較高，都有接近 50%。表示 A 組大多數的人，心
態容易受到環境影響而感到短暫的開心或快樂，且這種幸福感可能會消除掉。大
多數受訪者的正向心理資本，他們的信心是對自己的表現和與他人合作有信心，
分別各占 30%以上。他們的正向心理資本，從希望的資料來看，大部分覺得事情
會逐漸好轉，都有占 46%以上。從情緒恢復力的資料來看，恢復力為低有 30%、
恢復力為中有 30%、恢復力為高有 29%，從數字上來看，低、中和高都有。而
他們是有點樂觀，都有 50%以上。表示 A 組大多數的人，就信心來講，他們對
於自己的工作產出或表現，以及與他人合作完成一件專案較具有信心。在希望方
面，他們遇到問題時，他們會認為終究是能夠化解。在恢復力部分，他們面臨問
題時，即使情緒低落，但都還是能夠從中恢復。而樂觀方面，他們對於大多數事
情是感到很樂觀。這種類型的人，他們對於自己的工作表現具有信心，也願意與
別人合作，碰到問題會想辦法解決，算是蠻樂觀的。大多數受訪者的角色認同，
他們的認同感是高，都有 70%。認同的對象方面，個人占的比例占比較高，有
50%。認同感如何產生的部分，大多是從工作中產生的專業認同感，都有 65%以
上。表示 A 組大多數的人，他們是能夠在工作過程中，自己對自己的角色產生
高度認同感。 
二、 B組的資料分析 
B組的人認為創造力是要有經濟上的效益，或者是只要滿足自己的心理。他
們的創造力是自己努力而來，而且是因為工作的需求或者自己的興趣來促使他們
的創造力。在創造力認可的部分，會考慮自己創造出來的系統或軟體到被不被大
家所接受，必須要讓大家來認可自己的創造力。 
在 B 組中的主觀幸福感，大多數受訪者的心態是正，都有 62%以上。然後
他們的主觀幸福感，在時間方面，大部分都有 64%以上是短的比例占比較高。這
組的主觀幸福感產生原因，大部分都有 65%以上是環境的比例占比較高。而主觀
幸福感可/不可消除的部分，大部分都有 63%以上是可消除的比例占比較高。表
示 B 組大多數的人，心態容易受到環境影響而感到短暫的開心或快樂，且這種
幸福感可能會消除掉。大多數受訪者的信心是對自己的表現和與他人合作有信
心，分別各占 32%以上。他們的正向心理資本，從希望的資料來看，大部分是覺
得事情會逐漸好轉，都有占 45%以上。從情緒恢復力的資料來看，B組的恢復力
多數是高，占 46%以上。而大部分的人有 50%以上是有點樂觀、30%是非常樂觀。
表示 B 組大多數的人，就信心來講，他們對於自己的工作產出或表現，以及與
他人合作完成一件專案較具有信心。在希望方面，他們遇到問題時，他們會認為
終究是能夠化解。在恢復力部分，他們是能夠越挫越勇的類型，情緒上的恢復程
度很高。而樂觀方面，他們對於大多數事情是感到非常樂觀。這種類型的人，他
們對於自己的工作表現具有信心，也願意與別人合作，而且遇到問題都可以非常
樂觀的面對，算是非常正向的。大多數受訪者的角色認同，他們的認同感是高，
都有 65%。認同的對象方面，個人占的比例比較高，有 51%。認同感如何產生
的部分，大多都是從工作中產生的專業認同感，有 70%以上。表示 B 組大多數
的人，他們是能夠在工作過程中，自己對自己的角色產生高度認同感。 
三、 C組的資料分析 
C組的人認為創造力是要有經濟上的效益。他們的創造力是自己努力而來，
而且是因為工作的需求來促使他們的創造力。在創造力認可的部分，必須要獲得
組內夥伴的認可。 
在 C 組中的主觀幸福感，大多數受訪者的心態是正，占 46%以上，但是心
態是負的占 43%以上。然後他們的主觀幸福感，在時間方面是短，占 60%以上。
這組的主觀幸福感產生原因，大部分都有 61%以上是環境的比例占比較高。而主
觀幸福感可/不可消除的部分，大部分都有 61%以上是可消除的比例占比較高。
表示 C 組大多數的人，他們的心態容易受到環境影響而動搖，甚至有可能會不
開心。但是這種幸福感是短暫的，而且是容易消除的。大多數受訪者是對自己的
表現有信心，占 40%以上。雖然大部分的人對於與他人合作具有信心，占 20%
以上，但是與他人合作沒有信心也占了約 20%。這組的正向心理資本，從希望的
資料來看，大部分的人有 40%覺得事情會逐漸好轉，36%以上覺得有困難但仍然
有希望。情緒恢復力的資料來看，恢復力大部分有 34%以上是低、32%以上是中，
從數字上來看在低、中之間。從樂觀的資料來看，有點樂觀占 40%，但是有點悲
觀卻占 30%。表示 C 組大多數的人，就信心來講，他們對於自己的工作產出或
表現較具有信心，但是可能會害怕與其他人合作完成一件專案。在希望方面，他
們遇到問題時，可能會覺得有些困難，但還是認為有機會可以化解。在恢復力部
分，他們面臨問題時，情緒會受到影響且可能會有很長一段時間，但不至於絕望。
而樂觀方面，他們對於大多數事情是感到很樂觀，但有些事情可能會感到很悲
觀。這種類型的人，他們對於自己的工作表現具有信心，但是與別人合作會有所
顧慮。有時候碰到問題可能無法很樂觀的面對。大多數受訪者的角色認同，他們
的認同感都有 60%是高。認同的對象方面，個人占的比例占比較高，有 51%。
認同感如何產生的部分，都有 55%以上是從工作中產生的專業認同感。表示 C
組大多數的人，他們是能夠在工作過程中，自己對自己的角色產生高度認同感。 
四、 D組的資料分析 
D組的人認為創造力是要有經濟上的效益，或者只要滿足自己的心理。他的
創造力是自己努力而來，而且是因為工作的需求或者自己的興趣來促使他的創造
力。在創造力認可的部分，主要是自己來評定創造力的程度，如果自己認為這個
想法是具有創造力，即使不被其他人認可也無所謂。 
在 D 組中的主觀幸福感，心態有 55%是正、45%是負。然後主觀幸福感的
時間是短，有 62%。主觀幸福感產生原因，有 72%以上是環境的比例占比較高。
而主觀幸福感可/不可消除的部分，有 60%以上是可消除的比例占比較高。表示
D組的人，他們的心態容易受到環境影響而動搖，甚至有可能會不開心。但是這
種幸福感是短暫的，而且是容易消除的。這組的正向心理資本，信心是與他人合
作有信心，占 37%。但是有 28%會擔心與其他人合作會產生問題。這組的正向
心理資本，從希望的資料來看，有困難但仍然有希望有 36%、事情會逐漸好轉有
32%，從資料上來看，希望主要是介於這兩者之間。從情緒恢復力的資料來看，
恢復力為無有 28%、恢復力為低有 26%、恢復力為中有 33%，從數字上來看，
無、低和中都有。而這組的正向心理資本中，從樂觀的資料來看，有點樂觀占
32%，但是有點悲觀卻占 31%。表示 D 組的人，就信心來講，雖然他們對於與
他人合作完成一件專案較具有信心，但其中也會擔心與別人合作會產生問題。在
希望方面，他們遇到問題時，可能會覺得有些困難，但還是認為有機會可以化解。
在恢復力的部分，他們面臨問題時，恢復程度較低，甚至可能絕望。而樂觀方面，
他們對於大多數事情是感到很樂觀，但有些事情可能會感到很悲觀。這種類型的
人，雖然他願意與別人合作，但是心中還是會抱持著一個疑問的心態。而且有時
候碰到問題可能無法很樂觀的面對。而角色認同的部分，認同感有 60%是高。認
同的對象方面，有 38%以上是個人對個人，有 41%是個人對組織。認同感如何
產生的部分，有 59%以上是從工作中產生的專業認同感，另外，因為負面事件所
產生的認同感占 23%。表示 D 組的人，除了在工作過程中會產生高度的認同感
之外，也可能透過一些負面的事件來獲得認同感。而認同的對象可能是自己對自
己的角色或者自己的組織。 
五、 E組的資料分析 
E組的人認為創造力是要有經濟上的效益。他的創造力是自己努力而來，而
且是因為工作的需求來促使他的創造力。在創造力認可的部分，主要是自己來評
定創造力的程度，如果自己認為這個想法是具有創造力，即使不被其他人認可也
無所謂。 
在 E 組中的主觀幸福感，心態是正，有 66%。然後這組的主觀幸福感在時
間、產生原因以及可/不可消除的方面，從數字上來看，各項目的類型其實差距
不大，它們都接近 50%。表示 E 組的人，幸福感產生的原因可能是來自於個人
或環境，這種幸福感維持的時間較不一定，也不一定會消除。但是這種幸福感多
半是快樂、開心和正面的。這組的正向心理資本，信心是對自己的表現有信心，
占 55%以上。這組的正向心理資本，從希望的資料來看，覺得事情會逐漸好轉占
66%以上。從情緒恢復力的資料來看，恢復力是中的比例占比較高，占 38%。而
這組有 53%是有點樂觀。表示 E 組的人，就信心來講，他們對於自己的工作產
出或表現較具有信心。在希望方面，他遇到問題時，他會認為終究是能夠化解。
在恢復力部分，他在面臨問題時，即使情緒低落，但都還是能夠從中恢復。而樂
觀方面，他對於大多數事情是感到很樂觀。這種類型的人，他對於自己的工作表
現具有信心，碰到問題會想辦法解決，算是蠻樂觀的。而角色認同的部分，認同
感是高的比例有 76%。認同的對象方面，個人的比例占比較高，占 80%。認同
感如何產生的部分，有 85%以上是從工作中產生的專業認同感。表示 E組的人，
他是能夠在工作過程中，自己對自己的角色產生高度認同感。 
伍、 結論和建議 
本研究用正向心理學理論，觀察資訊人員在創造力的情況下，面對問題的時
候會怎麼去突破。在研究中，整理出 5種不同的創造類型。我們根據每種創造力
類型的個人特質，針對內心的部份去給予比較實務的加強和建議。 
A 組創造力的人，我們建議可以適當的給予一些困難的任務，讓他們去解
決，適當的工作難度所帶來的壓迫，他們會藉由本身高度的希望和樂觀來自我勉
勵自己，並且自己找尋解決問題的辦法，讓自己繼續做下去。同時，他們重視同
儕的互助和支持，因為這一群人的創造力也是需要被小組內的夥伴認可。在執行
困難任務時，我們建議要提升專案小組內的夥伴的向心力，讓他們互相能夠給予
的鼓勵。也就是說，管理這種創造力類型的人，營造一個良好的團隊氛圍是很有
效的方法，可以刺激他們的可以更樂觀的面對問題，進一步找出解決問題的方
法，但是這種幸福感是短暫的，所以必須要不斷的給予這種自我勉勵和團體夥伴
們激勵的方式，能夠幫助 A組的這一群人，在創造力這一塊上可以更上一層樓。 
B組創造力的人，我們建議給他的工作必須要與他們的興趣相關，他們的創
造力動機除了工作需求之外，也會考量符不符合自己的興趣。然後，這一群人具
有很高的正向心理資本，是屬於越挫越勇的類型。對於這一群人的創造力，可以
給予適當的建議和批評，要給他們覺得還有進步的空間，這樣能夠刺激他們思考
如何去克服問題，進一步的去想該如何改善。管理這種創造力類型的人，可以針
對他們興趣的範圍內，安排一些多元的工作內容，讓他們的興趣能夠更廣泛。然
後根據這些人感興趣的部分來增加工作內容，如果可以激發他們的工作興趣，那
他們的創造力更能夠發揮出來。B組的人更容易受到長官的讚美或者同儕的鼓勵
所影響，因為他們的創造力必須要得到大家的認可，這樣可以加強他們在工作中
得到的認同感，讓他們感受到自己的創造力是有價值的。但是，這種得到的幸福
感是短暫的。所以針對 B 組的人，必須要不斷培養興趣，用正面鼓勵的方式，
幫助他們繼續再創作下去。 
C組創造力的人，我們建議可以多給他們一些創作的空間，因為這些人對於
和其他人合作這件事情抱持著疑問的態度，他們覺得跟別人一起做事情，不如自
己獨自做來的有效率，是屬於獨自工作的類型。管理 C 組創造力的人，可以針
對他們的長處來安排工作的內容，使這群人能夠在工作內產生認同感。另外，他
們的創造力是需要獲得夥伴的認可，配合同儕的鼓勵或讚美，能夠讓他們更肯定
自己的存在。但這種幸福感有點短暫，所以 C 組的人必須要不斷得到組內夥伴
的支持，然後再往創造的路繼續走下去。 
D組創造力的人，我們建議給他的工作必須要與他們的興趣相關，因為他們
的創造力動機除了工作需求之外，也會考量符不符合自己的興趣，這一點與 B
組創造力類型的是相同的。但是，D組創造力類型的人，並不是具有很高的正向
心理資本。所以，D 組的人比較不能夠像 B 組一樣，透過外在的刺激來讓他們
自我勉勵。這類型的人，可以針對正向心理資本部分來給予加強，例如安排比較
明確的工作，讓他能夠很仔細的規劃自己想要創作的東西。也就是說，要能夠激
發他們的創作的好奇心，使他產生創作的興趣。透過加強他的自我動機，幫助這
類型的人去找到工作的動力以及創造力的來源。 
E組創造力的人，我們建議從認同內再繼續強化個人的願意，讓這組的人對
自己工作的角色產生熱誠，例如給予他能力所及的任務來培養自我的自信。因為
他能夠從工作中獲得認同感。在獲得工作上的認同時，他也會感到越有信心，更
熱衷於他的工作。所以管理 E組創造力的人，必須針對他們的長處來安排工作，
讓他們越作越上手，同時這群人也會感到越有信心，也會越認同這份工作，事實
上，對這種類型的人，在創造力的方面也會有所提升。 
本研究是以訪談的方式蒐集資料，並且以質性的方式來分析，研究的結果可
以讓後續的研究者以問卷的方式蒐集資料，並且已量化的方式來研究，透過實證
來加以驗證。本研究之樣本總數，資訊科技產業為 11人，而其他產業為 9人。
在蒐集樣本的部分，因為我們的研究重點在資訊人員，故資訊科技產業的樣本蒐
集占一半。然而，其他產業的組織文化或工作習慣等等有不同於資訊科技的產
業，其中的資訊人員我們也有納入研究中，但是樣本的蒐集數量較少，這個部分
也是本研究的限制。所以後續的研究可以將其他產業的樣本數擴大，產業差異與
資訊人員創造力之關係，將可提供於未來之研究探討。 
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Abstract 
In the IT industry, the creative IS personnel is the key factor to improve the 
quality of the IS, as the requirements are changed rapidly and the life cycle of the IS is 
becoming short. In this study, base on the Positive Psychology theory, we investigate 
the relationship between the creativity and psychology capital including positive 
psychology, subject well-being, positive psychology capital, and role identity. There 
are twenty cases in this study and these cases are classify into five categories of 
creative IS personnel. In practice, we propose suggests for the IS human resource 
management according our data analysis. This research provides a new aspect to 
rethink the creativity of IS personnel even the data are collected from the limited 
cases. In the future work, in order to provide the whole picture of the IS personnel 
management, researchers could combine motivation theory, human-resource 
management theories and psychology theory into the study. 
Keywords: Creativity, Positive psychology, subject well-being, positive psychology 
capital, role identity 
